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Sammanfattning
Syftet med denna studie var att analysera en arbetsgrupps subjektiva 
upplevelser kring sin grupprocess samt rolltydlighet. Valet av metod var en 
kvalitativ undersökning med inspiration av grundad teori. Studien undersökte 
vilka aspekter som ökade samarbetseffektiviteten i grupprocessen, vilken 
betydelse det har för en arbetsgrupp att känna till varandras roller samt vilka 
fördelar och eventuella nackdelar det finns att genomgå en grupprocess samt 
rolltydlighet. Med hjälp av ett konsultföretag har arbetsgruppen tidigare 
genomfört Group Development Questionnaire (så kallad GDQ-mätningar) där 
arbetsgruppen har utvecklats från att ha varit en grupp till att bli ett 
högpresterande team. Denna utveckling analyserades genom fem intervjuer, 
samtliga som intervjuades var med under den process som här studeras 
retrospektivt. Resultatet utmynnade i fem kategorier: struktur, utveckling, vi-
känsla, delaktighet samt svårigheter. En slutsats var att arbetsgruppen inte 
bara lärt sig hur en grupprocess fungerar, de lever den också. Det är naturligt 
för gruppmedlemmarna att växa, utvecklas, hitta nya strukturer och hjälpa 
varandra. 
Nyckelord: arbetsgrupp, grupprocess, GDQ, IPU, effektivitet, rolltydlighet, roller, 
högpresterande team  
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Inledning 
 
Sedan historiens början har människor på olika vis format arbetsgrupper för att kunna 
utföra olika typ av arbete. Arbetsgrupper har spelat en betydande roll både när det gäller 
människans överlevnad, men även för utvecklingen av den mänskliga naturen. Genom 
historien har arbetsgrupper varit framgångsrika, genererat nya idéer och åstadkommit ett 
resultat (Wheelan, 2010). Från den senare delen av 1990-talet till början av 2000-talet har 
flertalet människor börjat arbeta i arbetsgrupper, både inom näringslivet och inom den 
offentliga sektorn (Sandberg, 2006). Det finns olika definitioner av arbetsgrupper. Granér 
(1994) definierar en arbetsgrupp som en samling människor i samspel med varandra. Det som 
utgör själva arbetsgruppen är inte människorna i sig utan hur de fungerar tillsammans. Goda 
arbetsgrupper dyker inte upp utan växer i företag och organisationer som står för bra 
grundläggande arbetsvillkor och en ändamålsenlig struktur (Lennéer Axelson & Thylefors, 
2005). För att arbetsgrupper ska uppnå effektivitet är det viktigt att gruppmedlemmar och 
gruppledare har kunskap om gruppdynamik. Att ha en medvetenhet om hur grupper fungerar 
skapar goda förutsättningar för att hantera problem, lösa dem på ett bra sätt samt kunna arbeta 
vidare mot gruppens mål (Nerell, 1994).  
Grupprocess och att vara en gruppmedlem är inte alltid lätt och kan liknas vid 
forsränning vilket återges i boken ”Teamet” där Sjøvold (2008) skriver: 
 
En paddlare som försöker sätta sig upp mot älvens krafter kommer alltid att haverera. 
Du måste bli ett med älven och utnyttja älven krafter för att komma dit du vill. Du 
måste vara väl förberedd; en erfaren paddlare studerar alltid kartan och går längs 
älvkanten för att få en översikt av terrängen (kontexten) innan han ger sig ut i kanoten. 
Du måste vara förberedd på överraskningar: genom att känna var strömmen tar tag i 
kanoten och genom att avläsa vattnets brytningar framöver, kan paddlaren med små 
men exakta manövrer undvika destruktiva möten med hårda utskjutande bergsknallar. 
Han formligen dansar fram mellan partierna, och sist men inte minst: han har roligt! 
Men det tar tid att bli en bra forsrännare! (s. 271) 
 
Wheelan (2010) menar att grupprocesser innehåller tider då arbetsgruppen genomgår 
besvärliga perioder för att kunna växa och mogna som grupp. Och under den perioden kan 
gruppmedlemmarna vara med och påverka processen genom att exempelvis ha attityder som 
kan underlätta vid en utvecklingsprocess.  
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Grupprocessen delas in i fyra stadier där det fjärde stadiet innebär att gruppen har 
blivit ett högpresterande team (Wheelan, 2010). Kännetecken för högpresterande team är att 
förmågor och färdigheter kompletterar varandra, det finns en tillit i gruppen samt förmåga att 
ge feedback och hantera konflikter (Eisele, 2007). 
Det sociala samspelet i gruppen underlättas om det finns roller som individen kan söka 
sig till. Roller bidrar till att relationer och samarbete fungerar smidigare i gruppen (Lennéer 
Axelson & Thylefors, 2005). 
I denna studie analyseras en arbetsgrupp i en Triple helix-organisation1 som har 
genomgått interventioner så kallade GDQ-mätningar2 av ett konsultföretag, hur deras 
grupprocess har varit från att ha varit en grupp till att bli ett högpresterande team samt 
rollförtydligande i gruppen. Detta sker genom intervjuer för att fånga arbetsgruppens 
subjektiva upplevelse om grupprocessen.  
I den följande teoretiska bakgrunden presenteras relevanta begrepp och teorier kring 
dessa begrepp samt beskrivning av teorier som ligger till grund för hur konsultföretaget har 
arbetat med arbetsgruppen. Inledningsvis redogörs för teorier kring grupper, grupprocess samt 
roller i grupp. Därefter beskrivs effektivitet, i detta fall samarbetseffektivitet, och hur en 
grupp kan bli mer effektiv. I inledningen används begreppet arbetsgrupp för både grupper och 
team för att man senare, då högpresterande team samt IMGD-modellen beskrivs, ska kunna 
skilja på vad en arbetsgrupp och ett team är. Därefter presenteras en redogörelse för 
metoddelen som beskriver studiens praktiska tillvägagångssätt med deltagare, material samt 
procedur. Efter det presenteras studiens resultat och slutligen förs en diskussion kring 
resultatet samt förslag till vidare forskning.  
Goda arbetsgrupper 
Det finns flera definitioner på vad en arbetsgrupp är. Lennéer Axelson och Thylefors 
(2005) definierar det som ”en arbetsgrupp utgörs av tre eller fler personer som 1) har ett eller 
flera gemensamma mål, 2) är ömsesidigt beroende av varandra för att nå målet, 3) är 
medvetna om varandras existens och 4) uppfattar sig själva som en grupp” (s. 37). 
Arbetsgrupper blomstrar när de känner till och vet organisationens mål, vad de går ut på. 
                                                    
1
 Organisation som genom samverkan mellan näringsliv, högskola och offentlig verksamhet, 
bidrar till en hållbar ekonomisk tillväxt och samhällelig utveckling. 
 
2
 Group Development Questionnaire. En metod för att mäta gruppers effektivitet och 
utvecklingsbehov. 
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Goda arbetsgrupper uppstår i organisationskulturer där det uppmuntras till prestationer som 
exempelvis stödjer innovationer, värdesätter hög kvalité och service, belönar 
gruppmedlemmarna, värdesätter gruppmedlemmarnas rekommendationer samt tydligt 
definierar företagets eller organisationens affärsidé. Arbetet blir roligt och upplevs inte som 
någon börda. Personer i högpresterande arbetsgrupper upplever att de är uppskattade, 
involverade och engagerade (Wheelan, 2010). Sandberg (2006) menar att ett bra arbetsklimat 
är en bra grund för ett gott arbete, dels för att nå resultat men även för att arbetsgruppens 
medlemmar ska må bra. Även samarbete, som innefattar ömsesidigt beroende och en positiv 
inställning till varandra, är en viktig del i goda arbetsgrupper (Lennéer Axelson & Thylefors, 
2005). Generellt är en arbetsgrupp mer kreativ än en enskild individ på grund av att 
gruppmedlemmarna ger en ömsesidig stimulans till varandra (Wisén & Lindblom, 2004). 
Samtidigt finns det en risk om arbetsgruppen blir för stor, då kan dessa grupper uppfattas som 
konkurrenskraftiga, mindre enhetliga och mer argumenterande. Då gruppstorleken ökar kan 
gruppmedlemmars tillfredsställelse minska (Wheelan, 2009). 
Det är viktigt att kunna hantera och förstå arbetsgruppens sätt att fungera på ett rätt 
och riktigt sätt. Bristande kunskap leder till energislöseri och dåligt resultat (Wisén & 
Lindblom, 2004). En god arbetsgrupp är mer än bara resultatinriktad och professionell, det är 
även hälsosamt att arbeta i den och gruppmedlemmarna mår väl av att arbeta, utvecklas och få 
lära sig nya saker (Sandberg, 2006). 
Grupprocess 
Arbetsgrupper och individer befinner sig i en ständig form av utveckling eller process. 
Ibland upplevs utvecklingen stor, det sker mycket på en gång. Vissa förändringar är knappt 
märkbara, det är först när vi ser tillbaka på vad som skett som vi ser förändringen (Granér, 
1994). Grupprocessen kan beskrivas som olika skeden i arbetsgruppens utveckling. I en 
process bör arbetsgruppen vägledas genom olika faser på ett smidigt sätt genom 
målinriktning, struktur, ledning och arbetsuppgifter. Lennéer Axelson och Thylefors (2005) 
beskriver en grupprocess med initialfas, smekmånad, integration, konflikter och mognad. I 
initialfasen, då gruppen har bildats, finns det en osäkerhet mellan individerna, 
kommunikationen är ytlig, normer och roller är oklara och konflikter utspelas i det fördolda. 
När individer kommer samman i en grupp behövs det struktur för att kunna arbeta i 
arbetsgruppen. Det finns ett behov av att veta vilken plats var och en har, vilka uppgifter som 
ska genomföras samt vilka praktiska ramar som finns att tillgå. Under smekmånadsfasen 
växer vi-känslan i arbetsgruppen i form av trygghet och ömsesidig uppskattning. Det finns en 
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hög tillfredsställelse och gruppmedlemmarna idealiserar gärna varandra. I integrationsfasen 
börjar roller och subgrupper att formas. Normer blir tydligare och gruppmedlemmarna 
erkänner sina olikheter. Vi-känslan stärks i arbetsgruppen och det sker en fördjupad 
kommunikation. Konfliktfasen innehåller allianser och konstruktiv bearbetning. I den fasen 
kan det även finnas risk för att konflikter undviks genom olika former av förnekande. I den 
sista fasen som kallas för mognad eller effektiva arbetsgruppen råder det en samhörighet i 
arbetsgruppen. Gruppmedlemmarna kan hantera självständighet, beroende och närhet. Det 
finns även en ömsesidig respekt och givande vad gäller resurser. Arbetsgruppens mognad är 
betydande för hur den möter, utnyttjar och arbetar sig igenom olika skeenden (Lennéer 
Axelson & Thylefors, 2005). 
Tidsaspekten är viktig att ta hänsyn till när det gäller en process för att kunna förstå 
arbetsgruppens struktur, process och resultat. Andra aspekter som påverkar processen är 
kontinuerligt förändrade uppgifter, kompetenser, krav, politiska signaler, resurser och ny 
kunskap (Sandberg, 2006). Vidare menar Sandberg (2006) att utvecklingsmålen är viktiga för 
en arbetsgrupps utveckling och process. Det är även viktigt att gruppmedlemmarna vet varför 
utvecklingen sker samt att det finns en analys över arbetsgruppens förutsättningar, aktiviteter 
och konsekvenser för vad som bör och kan förändras.  
Granér (1994) beskriver de destruktiva och konstruktiva grupprocesser som kan 
uppstå i en grupp. Lika väl som att en arbetsgrupp har tendenser att fungera moget och 
verklighetsorienterat så finns det tendenser att de kan fungera omoget och fantasibaserat. 
Gruppfantasier som är omedvetna kan vara konstruktiva och leda till positiv förändring för 
arbetsgruppen. Gruppfantasier kan även hämma arbetsgruppens utveckling och ansvar kan 
förknippas med risk, en risk att misslyckas. Författaren beskriver att utveckling innebär att 
lämna det trygga och bekväma för att gå in i något okänt och på så vis växa. I konstruktiva 
grupprocesser finns det en fast förankring i verkligheten. Problem löses genom omedvetna 
kreativa sätt, och det är vanligt att en arbetsgrupp har mer eller mindre inslag av irrationella 
processer. I destruktiva processer ägnar arbetsgruppen stora delar av sin energi till att försvara 
sig eller fly från sina ”fiender” som i vissa fall kan vara chefen som på oklara grunder anses 
vara ute efter gruppen. Det är även vanligt att arbetsgruppen utser ”syndabockar” inom 
gruppen det vill säga en fiende inom gruppen. 
Sandberg (2006) menar att arbetsgruppen bör vara sin egen motor i sin utveckling. För 
att detta ska ske på bästa sätt krävs det professionellt och samarbetsmässigt kompetenta 
medarbetare som kan vara med och driva de ibland krävande processer som leder till 
utveckling (Sandberg, 2006). 
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Högpresterande team. Allt för ofta läggs det mer tonvikt på uppgifter och resultat i 
arbetsgrupper än själva processen, hur individer arbetar som grupp. För att utvecklas till 
högpresterande team handlar det mer om att utveckla processer kring stöd, uppmuntran samt 
kunskap om själva arbetsgruppen än att endast sätta upp höga resultatmål (Eisele, 2007). 
Enligt Wheelan (2010) blir en arbetsgrupp ett högpresterande team när gemensamma mål har 
skapats samt effektiva metoder har bildats för att förverkliga målen. Högpresterande team 
slutför sina projekt snabbare, producerar varor och tjänster med högre kvalité och skapar 
större utdelning än arbetsgrupper som inte är högpresterande.  
Wheelan (2010) menar även att det har visat sig på flera olika områden så som 
intensivvårdsteam som är högpresterande team, att de räddar fler liv (Wheelan, 2010). Enligt 
forskningsstudier (Wheelan, 2005b) finns det ett samband mellan lärarteam som är 
högpresterande och studenters prestation på standardiserade test. Resultaten av 
forskningsstudien menar att lärarteam som är pålitliga, arbetsorienterade och högpresterande 
bidrar till att studenters resultat och prestation förbättras (Wheelan, 2005b). Genom 
forskningsstudier (Wheelan, 2010) har det identifierats arton karakteristiska drag hos 
högpresterande team, varva några är; öppen kommunikationsstruktur, feedback, stark 
sammanhållning, samarbetsvilja, konflikthantering, målbild samt tydliga roller.  
De arton karakteristiska dragen för högpresterande team mynnar ut i tio nycklar som 
Wheelan (2010) menar behövs för att ett team ska säkra arbetsgruppens produktivitet. Den 
första är mål, att teamet har en klar målbild och att det finns en gemensam uppfattning om vad 
som krävs att uppnå den. Roller är den andra nyckeln, att varje teammedlem vet vilken roll 
hon har och vad hon ska genomföra. Ömsesidigt beroende är den tredje nyckeln som är viktig 
då personer som arbetar tillsammans ska bli framgångsrika, att de arbetar tillsammans som en 
enhet. Den fjärde nyckeln är ledarskap. Ledarens roll förändras då de är ett högpresterande 
team. Medlemmar intar de funktioner som tidigare ledaren utfärdade och för att detta ska 
kunna ske är det viktigt att ledaren blir mindre styrande och mer rådgivande. Den femte 
nyckel är kommunikation och feedback, en öppen kommunikationsstruktur där alla 
medlemmar får vara delaktiga. Det finns utrymme för konstruktiv feedback som leder till 
förbättring och individuell utveckling. Diskussion, beslutsfattande och planering är en sjätte 
nyckel i högpresterande team. Det ägnas tid åt att planera, hur de ska lösa problem och fatta 
beslut. Den sjunde nyckeln är implementering och evaluering vilket innebär att teamet 
implementerar lösningar och beslut som har fattats samt att medlemmarna och ledaren följer 
upp besluten. De är även ansvariga för att handla enligt besluten som har tagits. Normer och 
individuella skillnader är den åttonde nyckeln. Normer som finns i högpresterande team är 
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normer som uppmuntrar prestationer, kvalité och framgång. När individuella skillnader 
uppstår i gruppen, accepteras det så länge det är positivt för gruppen. Struktur är den nionde 
nyckeln som innebär att teamet består av minsta möjliga antalet medlemmar som krävs, att 
subgrupper kan bildas av medlemmar samt att subgrupper uppskattas och accepteras i teamet. 
Den tionde och sista nyckeln som säkrar gruppens produktivitet är samarbete och 
konflikthantering. Det handlar inte enbart om samarbete utan att teamet är sammansvetsat. 
Även om det finns ett gott samarbete i teamet så uppstår det ändå konflikter men de är 
kortvariga tack vare att högpresterande team har effektiva strategier för konflikthantering.  
För att kunna upprätthålla höga prestationer i teamet är det viktigt att 
teammedlemmarna får, ger samt utnyttjar feedback om sin produktivitet och effektivitet. Det 
är även viktigt att evaluering kring prestationsförmåga sker regelbundet samt att teamet är 
vaksamma över att inte fastna i gamla hjulspår (Wheelan, 2010).  
Alla arbetsgrupper blir inte högpresterande team, vissa fastnar eller går tillbaka till 
tidigare stadier i grupprocessen. Dessa typer av arbetsgrupper är oftast mindre produktiva och 
har mindre inflytande över gruppmedlemmarna och deras attityder (Wheelan, 2009).  
Integrated Model for Group Development 
 Wheelan´s Integrated Model for Group Development (IMGD modell) är en modell för 
att mäta arbetsgruppers utveckling (Wheelan, 2010). Genom ett antal utredningar har 
validiteten för IMGD modellen fastställts (Wheelan, 2005b). Modellen visar fyra stadier för 
grupputveckling, vilka är av vikt att presentera mer ingående i uppsatsen. Detta dels för att 
konsultföretaget som kom in och arbetade med arbetsgruppen använder sig av den modellen 
och dels för att uppsatsen tar IMGD modellen som utgångspunkt för analysdelen av 
uppsatsen.  
 De fyra stadierna i modellen för grupputveckling, som kommer att presenteras närmre, 
är 1) tillhörighet och trygghet, 2) opposition och konflikt, 3) tillit och struktur samt 4) arbete 
och produktivitet. 
Det första stadiet, tillhörighet och trygghet, kännetecknas av att medlemmarna i 
arbetsgruppen är beroende av ledaren. Det finns en oro i arbetsgruppen och en strävan efter att 
få känna tillhörighet till gruppen. Gruppmedlemmarna i arbetsgruppen vill att ledaren ska 
bestämma och delegera uppgifter till var och en. Det är viktigare för gruppmedlemmarna att 
bli accepterade i gruppen än att lösa själva uppgiften de har fått. Fler aspekter som identifierar 
en grupp i första stadiet är att: 
• gruppmedlemmarna är artiga och kommunicerar på ett trevande sätt 
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• gruppmedlemmarna är rädda för att bli avvisade av varandra 
• kommunikationen går ofta via ledaren 
• det är sällsynt med konflikter i arbetsgruppen 
• det är brist på organisation och struktur i arbetsgruppen 
Det andra stadiet, opposition och konflikt, kännetecknas av att gruppmedlemmarna i 
arbetsgruppen vill vara oberoende av ledaren. Det finns stridigheter om arbetsgruppens mål 
och konflikter är oundvikligt i detta stadie av processen. Konflikter är en viktig del för att 
kunna skapa tillit och ett klimat där var och en får möjlighet att uttrycka sin åsikt. Vissa 
arbetsgrupper fastnar i denna fas, medan andra kan hantera konfliktlösning och tillsammans 
utveckla en gemensam syn för gruppens syfte samt utveckla samarbetet. Andra aspekter som 
identifierar en arbetsgrupp i det andra stadiet är: 
• konflikter kring värderingar uppstår 
• missnöje med roller i arbetsgruppen kan uppstå 
• meningsskiljaktigheter kring mål samt uppgifter kan uppstå 
• försök till konfliktlösning växer fram 
Det tredje stadiet, tillit och struktur, kännetecknas av tillit, engagemang och samarbete 
i arbetsgruppen. I denna fas bli kommunikationen mer öppen och uppgiftsorienterad. Det 
finns även ett mognare förhållningssätt till roller i arbetsgruppen, organisation, procedurer 
samt en gemensam ansträngning att stärka arbetsrelationerna med varandra. Det som även 
identifierar en grupp i det tredje stadiet är: 
• en markant klarhet samt ömsesidig förståelse om arbetsgruppens mål 
• ledaren blir mindre styrande och mer rådgivande  
• en mer flexibel kommunikationsstruktur 
• enskilda gruppmedlemmars tillfredsställelse ökar 
• konflikter hanteras effektivare 
I det fjärde stadiet blir arbetsgruppen ett högpresterande team vilket kännetecknas av 
att produktivitet och effektivitet är intensivt. Problem som har uppstått tidigare är nu lösta och 
teamet kan lägga ner mer energi och fokus på måluppfyllelse samt genomförandet av 
uppgifterna. Arbetskvalitén ökar markant i denna fas men samtidigt finns det en del arbete att 
göra på varje utvecklingsstadie det vill säga varje fas i modellen. Det som också identifierar 
ett högpresterande team är: 
• uppgifter kräver ett team, inte individuella insatser 
• rolltilldelning matchar teammedlemmarnas förmågor 
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• öppen kommunikationsstruktur 
• stark sammanhållning samt teammedlemmar är samarbetsvilliga 
• effektiva strategier för konflikthantering 
Arbetsgrupper kan fastna i ett stadium under en längre period, de kan även pendla 
fram och tillbaka i olika stadium på grund av yttre krav, byte av gruppmedlemmar, 
ledarskapsbyte eller omfördelning av uppgifter. Alla arbetsgrupper når inte höga nivåer av 
effektivitet och produktivitet. Enligt Wheelan (2010) visar vissa studier att 80-90 procent av 
alla arbetsgrupper har svårt att prestera. Dock kan gruppmedlemmarna tillskriva sig vissa 
attityder för att underlätta arbetsgruppens utvecklingsprocess. Något som kan vara till hjälp är 
att känna till grupputvecklingen – de olika faserna, ha tålamod med processen, förvänta sig 
konflikter och behandla dem på ett positivt sätt, stödja varandra och ledaren samt vara 
involverad i processen (Wheelan, 2010). Wheelan har utifrån modellen utvecklat ett 
mätinstrument, Group Development Questionnaire, för att kunna mäta vilken fas som olika 
grupper befinner sig i (Wheelan, 2005). 
 
Group Development Questionnaire. Arbetsgruppen som analyseras i uppsatsen har vid 
två tillfällen gjort Group Development Questionnaire (en så kallad GDQ-mätning) som har 
genomförts av konsultföretaget. Vid första mätningen fick gruppen veta att de var i steg två i 
grupputvecklingen och fyra månader senare, vid andra mätningen, befann de sig i steg fyra (se 
bilaga 1), vilket innebar att de hade blivit ett högpresterande team (se bilaga 2). 
GDQ-mätningen baseras på Group Development Questionnaire, 60 frågor, som 
innehåller fyra skalor vilket motsvarar de fyra första stadierna av grupputveckling.  
Varje skala innehåller 15 frågor. Frågorna i första skalan mäter hur mycket energi 
gruppen lägger ner på att hantera frågor som handlar om tillhörighet och trygghet. Frågorna i 
skala två syftar bland annat till att gruppen fokuserar på frågor om konflikter. Den tredje 
skalan bedömer graden av tillit och struktur i gruppen och frågorna i skala fyra har samband 
med det fjärde steget i grupputvecklingen vilket är effektivitet (Wheelan, 2005a).  
Roller 
I arbetsgruppen, såväl som utanför gruppen, har individen olika roller (Nerell, 1994). 
Sjøvold (2008) definierar roller ”I en samhandling har vi vissa förväntningar på hur andra ska 
uppträda. Sådana beteendeförväntningar kallas en roll när de fyller vissa grundläggande 
funktioner inom en grupp” (s. 99). När en samling individer övergår till att bli en arbetsgrupp 
etableras förväntningar och roller relativt fort i det sammanhanget. Vi har rollförväntningar på 
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oss själv och på andra i vår omgivning (Eisele, 2007). Förväntningarna kan se olika ut så som 
förväntningar individen har på sig själv, andra personers förväntningar på individen, den 
uppfattning individen har om andras förväntningar samt individens egna förväntningar på 
andra. Kortfattat handlar roller i hög grad om vem som gör vad på arbetet (Lennéer Axelson 
& Thylefors, 2005). Det finns en rad olika faktorer som påverkar vilket rollbeteende en 
individ har. Rollbeteendet är en del av individens sociala stil som påverkas av faktorer som 
personlighet, mentala förmågor, inlärningsvilja, erfarenhet, värderingar, motiv och 
situationens begränsningar. Roller har en stor betydelse för prestationen i gruppen, om 
rollerna kompletterar varandra blir prestationen bättre (Eisele, 2007). För att arbetet ska bli 
optimalt krävs det att gruppmedlemmarna är överens, värderar vilka arbetsuppgifter som är 
lämpliga för ett gott samarbete samt har en ömsesidig kommunikation och strävan efter 
samarbetsvinster (Sandberg, 2006). 
Det finns olika uppfattningar om roller i en arbetsgrupp. Sjøvold (2008) menar att 
verktyg som hjälper till att identifiera roller i arbetsgruppen kan ha en tendens att låsa fast en 
person i ”hur den är” och på så vis hämma utveckling. Författaren menar istället att effektivt 
arbete handlar om att gruppmedlemmarna får vidgade perspektiv gällande sitt och andras 
beteende för att bryta fastlåsta rollmönster, att fokusera på relationerna i arbetsgruppen och 
hur varje enskild gruppmedlem kan bidra till att effektivisera dessa relationer. Syftet är alltså 
att få en bild av den potential till förbättringar som finns i arbetsgruppen och inte att sätta 
etiketter på enskilda gruppmedlemmar (Sjøvold, 2008). 
  
 Institutet för Personlig Utveckling. Det finns olika sätt att studera individers roller 
varav ett är genom Institutet för Personlig Utvecklings profilanalyser (IPU-Profilanalys ). Den 
undersökta arbetsgruppen genomförde en IPU-profilanalys innan de genomgick 
grupprocessutvecklingen med konsultföretaget.  
IPU-Profilanalyser baseras på psykologen Carl G Jungs typologier och William 
Moulton Marstons forskning om individer i arbetslivet (http://www.ipu-profilanalys.com). 
Metoden går under namnet Managing For Success i USA där den även har utvecklats. Den 
baseras på Marstons karaktäriseringar och i Sverige har IPU-Profilanalys anpassats till de 
svenska förhållandena där den även har kompletterats med psykologen Lüchers psykologiska 
färger. Genom denna metod tas grundbeteende och anpassat beteende fram, vilket presenteras 
i form av diagram. IPU-Profilanalys är en nyckel till att få bättre fungerande arbetsgrupper 
samt en nyckel till ökad effektivitet. 
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Genom att förstå sitt eget och andras beteende blir mötet mellan människor mer 
friktionsfritt och effektivare. Analysen ger en bild över människors beteende, styrkor samt 
svagheter, men också en förståelse för andras beteende utan att ”sätta etikett” på dem.  
Analysen baseras på ett pedagogiskt färghjul som beskriver människors beteende i 
form av färg och placering i hjulet. Syftet med denna presentationsform är att underlätta 
förståelsen och användningen av analysresultatet. Metoden används för all typ av personlig 
utveckling, samt där det finns behov av att förbättra kommunikation mellan människor. Några 
användningsområden är exempelvis ökad självkännedom, personlig utveckling, 
organisationsutveckling och teamutveckling. Det är en hjälp för att se hela gruppens 
sammansättning av beteende och för att genom öppenhet utveckla gruppen (http://www.ipu-
profilanalys.com).  
 
 
 
 
 
Figur 1: Pedagogiskt färghjul som beskrvier människors beteende. Blå = iakttagare, blå-röd 
= organisatör, röd = verkställare, röd-gul = motivatör, gul = inspiratör, gul-grön = 
hjälpare, grön = stödjare och grön-blå = samordnare. (http://www.ipu-profilanalys.com). 
 
Effektivitet 
En effektiv arbetsgrupp är en arbetsgrupp som kan identifiera sina mål, syften och 
upplever dem som relevanta och viktiga. Effektiviteten i arbetsgruppen bidrar till att 
gruppmedlemmarna kan planera och genomföra sina uppgifter på ett bra sätt samt fördela 
roller i gruppen (Nerell, 1994). Enligt Eisele (2007) måste det finnas en tillit mellan individer 
på en arbetsplats för att de ska kunna hitta sin roll och för att de sedan ska kunna prestera bra 
tillsammans som en arbetsgrupp. Det som, enligt Eisele (2007), kännetecknar en effektiv 
arbetsgrupp är att det finns intresse, informalitet och en avspänd atmosfär samt att det råder 
förståelse och acceptans för gemensamma syften. Avspänd atmosfär innefattar öppenhet för 
känslor och attityder, lyhördhet för andras idéer samt att konstruktiv kritik kan ges mellan 
individer. Konflikter som uppstår i dessa typer av arbetsgrupper handlar om sakfrågor och 
inte om personangrepp. I den effektiva arbetsgruppen finns det en strävan mot samstämmighet 
och det är lätt att ha en avvikande åsikt. Arbetsgruppen finns i kontakt med andra grupper och 
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vill inte isolera sig från omvärlden. Vidare menar Eisele (2007) att nyckeln till effektiva 
grupper är tillit, att gruppmedlemmarna litar på andras integritet, förmåga, styrka och 
säkerhet. Genom att det finns tillit i gruppen kommer gruppen att prestera bättre när det gäller 
kommunikation, beslutsfattande samt problemlösning. 
Sandberg (2006) menar att en arbetsgrupp är effektiv då gruppen har en medvetenhet 
om organisationens övergripande mål och att målen diskuteras öppet och konkret så att de blir 
användbara. På så vis blir samarbetet bättre mellan gruppmedlemmarna, det finns då 
gemensamma referenser, erfarenheter, värderingar och språkbruk i gruppen. Enligt Eisele 
(2007) kan gruppen öka sin effektivitet genom att förbättra sina interaktionsprocesser. Detta 
kan ske genom att visa uppskattning till olika individers bidrag i gruppen. 
I teorierna som har presenterats finns vissa likheter och skillnader. Granér (1994) 
beskriver destruktiva och konstruktiva grupprocesser som kan uppstå vilket skiljer sig från de 
övrig författarna som inte nämner detta. En annan skillnad mellan författarna är inställningen 
till roller i gruppen. Sjøvold (2008) har en mer restriktiv syn på roller och rolltydlighet, att det 
kan bli till hinder och att det ska användas med varsamhet. 
En likhet är kännetecken för högpresterande team, att det finns en tillit i gruppen samt 
förmåga att ge feedback och hantera konflikter. En annan gemensam syn hos författarna att 
organisationskulturer som är uppmuntrande bidrar till goda arbetsgrupper där individerna får 
utvecklas, må bra och lära sig nya saker. Det finns även vissa gemensamma aspekter gällande 
grupprocess, författarna beskriver processen i faser där fasernas innehåll påminner om 
varandra. Utgångspunkt för grupprocess i denna studie är Wheelan´s IMGD modell. Det finns 
alltså flera teorier om grupprocesser, men vad upplever egentligen gruppmedlemmarna som 
ingår i en grupp som genomgår en utvecklingsprocess? 
Syfte 
Syftet med studien är att analysera och studera de subjektiva upplevelserna i en 
arbetsgrupps process från att ha varit en grupp till att bli ett högpresterande team, detta 
innebär att en arbetsgrupp har gått ifrån steg två till steg fyra i IMGD-modellen, vidare 
innebär syftet att se vilken betydelse samarbetseffektivitet och rolltydlighet har i gruppen och 
grupprocessen, enligt gruppmedlemmarnas bedömning slutligen är studien tänkt att se på 
vilka fördelar och nackdelar det (enligt gruppmedlemmarna) finns med grupprocess och 
rolltydlighet.  
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Problemställning 
Vilka aspekter ökar samarbetseffektiviteten i grupprocessen, enligt 
gruppmedlemmarna? Vilken betydelse har det för en arbetsgrupp att känna till varandras 
roller? Vilka fördelar och eventuella nackdelar finns det att genomgå en grupprocess samt 
rolltydlighet?  
Metod 
 
För denna studie valdes en kvalitativ undersökning som genomfördes med 
halvstrukturerade intervjuer för att kunna ta del av gruppmedlemmarnas subjektiva 
upplevelser kring sin process. Den kvalitativa metoden har som syfte att få en djupare 
förståelse för den intervjuades perspektiv på ett fenomen eller en händelse. Enligt Kvale 
(1997) är den kvalitativa forskningsintervjun halvstrukturerad och genomförs enligt en 
intervjuguide som innehåller vissa teman och kan omfatta förslag till frågor. 
Intervjuerna transkriberades och analyserades därefter. Analysarbetet var inspirerat av 
grundad teori vilket innebar att olika fenomen kategoriserades och blev grundläggande drag 
för resultatet (Wallén, 1996). 
Undersökningsgrupp 
Till en början kontaktades arbetsgruppen i Triple helix-organisationen som har 
genomgått GDQ-mätningar samt IPU-profilanalys. De fick frågan om de ville vara med i 
studien, vilket innebar att deras grupprocess, det vill säga processen från att ha varit en grupp 
till att bli ett högpresterande team, blev studerad och analyserad. 
Då studien ämnade att fånga de subjektiva upplevelserna kring grupprocessen var det 
centralt att få intervjua just de medlemmar som varit med i hela processen. Den studerade 
arbetsgruppen har under tiden utökats med fler medlemmar. Med inkluderingskriteriet att 
urvalet skulle ske bland de 12 personer som varit med från 2008, valde kontorschefen fem 
personer till intervju. Samtliga som intervjuades var med under den process som här studeras 
retrospektivt. 
De fem personerna kontaktades via e-mail och fick då frågan om de ville vara med i 
studien. I e-mailet till de fem personerna fanns en kort beskrivning av intervjun, hur lång tid 
den skulle ta, etiska aspekter samt syftet med undersökningen.  
Material 
Med inspiration av Lantz (1993) formades en intervjuguide som innehöll syftet med 
uppsatsen och intervjun, användningen av intervjumaterialet, intervjuns upplägg, inspelning, 
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transkribering, vem som får del av uppsatsen, etiska frågor som anonymitet, förklaring av 
begrepp samt 14 intervjufrågor (se bilaga 3). Intervjun var uppdelad i tre delar och berörde 
individens roller (bland annat IPU-analysen), grupprocessen mellan de två GDQ-mätningarna 
(hur de upplevde resan från steg två till steg fyra) samt grupprocessen efter den andra GDQ-
mätningen. En visualiserad bild, en tidsaxel, över de interventioner som gjorts i 
arbetsgruppens process var med som stödjande underlag vid själva intervjun (se bilaga 4).  
Inom den kvalitativa metoden finns det olika synsätt på begreppet validitet och 
reliabilitet, validitetsbegreppet bör enligt Svensson och Starrin (1996) få en bredare innebörd i 
den kvalitativt inriktade forskningen. Reliabiliteten bör, enligt dessa författare, ses i sitt 
sammanhang, med andra ord bedömas utifrån den situation som råder vid intervjutillfället 
samt bedömas utifrån intervjuns giltighet (Svensson & Starrin, 1996). Frågorna som ställdes 
var identiska även om svaren skiljde sig åt. Frågorna var öppna och gav respondenten 
möjlighet att berätta om sin upplevelse. Exempelvis började frågan med, berätta om din…, 
beskriv hur du…, vad anser du och så vidare (se bilaga 3). På så vis undveks ledande frågor. 
Validitet i kvalitativa studier innefattar kontroll av trovärdighet, försäkran om att det 
finns empiriska belägg samt att en rimlig tolkning har gjorts (Svensson & Starrin, 1996). För 
att säkra kontrollen av trovärdighet av datainsamlingen utfördes ett genomtänkt upplägg av 
insamlingen. Det innefattade vilka frågor som ställdes, hur intervjun gick tillväga, att 
intervjuare inte påverkade resultatet samt att information om undersökningen till 
respondenterna var tydlig. Datainsamlingen skedde med stor försiktighet för att få 
respondentens egna upplevelser och tankar. Vid intervjun fångades respondentens upplevelser 
genom inspelning och transkribering. 
I analysen av den insamlade datan hittade intervjuaren olika kategorier som låg till 
grund för resultatet. Resultaten blev användbara och låg till grund för diskussionen i studien. 
Procedur 
Innan intervjuerna genomfördes gjordes en pilot-studie för att testa intervjufrågornas 
relevans. Frågorna som hade utformats ställdes till en person som har kunskap och erfarenhet 
av att vara i olika arbetsgrupper. Personen gav då kommentarer kring frågorna, vad som var 
bra samt mindre bra. Det resulterade i att ordningen ändrades för några av intervjufrågorna, 
tre frågor skrevs om så att de blev öppnare samt en fråga delades upp till två frågor.  
I e-mailkontakten med de fem respondenterna beskrevs undersökningens syfte, att 
materialet behandlades konfidentiellt samt att intervjun tog cirka 30 minuter att genomföra. 
Alla fem intervjuer genomfördes på arbetsgruppens arbetsplats i möteslokaler som 
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respondenten själv ordnade. Vid mötet med respondenten presenterades undersökningens 
syfte igen och intervjuaren gick igenom informationspunkterna i intervjuguiden innan själva 
intervjun började. Information gavs till respondenterna angående inspelning av intervjun, att 
de när som helst fick avbryta samt en fråga om de godkände att de blev citerade i uppsatsen.  
Under intervjun gjordes inga anteckningar för att helt och hållet kunna lyssna på 
respondentens svar. Intervjun genomfördes med hjälp av de förberedda frågorna och i några 
fall ställdes följdfrågor för att få fram lite mer information samt för att försäkra intervjuaren 
vad respondenten menade. Frågorna var noggrant ställda för att de inte skulle upplevas 
ledande eller spegla vad intervjuaren tyckte. Kortfattat agerade intervjuaren så neutralt som 
möjligt under intervjusituationen. 
Som sista fråga i intervjun hade respondenten möjlighet att lägga till tankar eller 
reflektioner som personen inte hade haft möjlighet till innan, eller kommit på i efterhand. Vid 
en intervju, efter att diktafonen stängdes av, berättade respondenten ytterligare tankar om 
deras grupprocess. Detta användes inte i resultatdelen.  
Direkt efter intervjun gjordes reflektioner över vad som gick bra och vad som gick 
mindre bra under intervjun. Samma dag eller dagen efter intervjun transkriberades materialet 
för att inte missa några detaljer. Detta gjordes genom att lyssna på det inspelade materialet 
och sedan skriva ner intervjun ordagrant i ett dokument. 
Efter transkriberingen började själva analysen av intervjuerna som är inspirerad av 
grundad teori. Enligt Svensson och Starrin (1996) definieras begrepp som det underliggande 
mönstret som beskriver händelser, kategori är ett slags begrepp som används övergripande vid 
analysen och egenskap är en beskrivning av en kategori. 
Intervjuerna lästes igenom och i samband med det växte fem kategorier fram som 
återfanns i samtliga intervjuer. Det fanns ett antal begrepp, egenskaper, som beskrev varje 
kategori som skrevs ner efter hand. När det var klart fanns det flera egenskaper som hade 
samma innebörd. Dessa slogs samman vilket resulterade i att tre till fyra egenskaper beskrev 
vardera kategori. 
 
Resultat 
 
Bearbetningen av uppsatsens data utmynnade i fem kategorier, vilka är: struktur, 
utveckling, vi-känsla, delaktighet samt svårigheter. Utifrån dessa kategorier kommer det att 
redovisas vad som framkom ur studiens intervjuer.   
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Struktur  
De egenskaper som beskriver kategorin struktur är: tydlighet, förändring, strategi samt 
gemensam företagskultur 
 
Tydlighet. Respondenternas generella uppfattning var att strukturen i arbetsgruppen 
har varit en viktig aspekt för deras grupprocess. För att kunna föra grupprocessen framåt fanns 
det ett behov av tydlighet. En respondent nämnde att det tidigare fanns en osäkerhet kring 
roller samt arbetsuppgifter ”…det var väldigt otydligt egentligen vem som skulle göra vad.” I 
en av intervjuerna framkom det att i samband med GDQ-mätningarna strukturerade 
personalen upp arbetsuppgifterna, rollfördelningen blev tydligare, ledningen blev tydligare 
samt att de påbörjade ett arbete med att tydliggöra hela organisationen. En av respondenterna 
menade att när det blir en tydligare arbetssituation så bidrar det till ett effektivare arbete. Ett 
par av respondenterna menade att behovet av tydlighet är ännu viktigare då 
gruppmedlemmarna arbetar i olika projekt med samarbetspartners från andra företag.  
 
Förändring. En respondent nämnde att förändringar som skedde i processens början 
var att arbetsgruppen omorganiserade sig, vilket blev en naturlig effekt eftersom 
arbetsgruppen växte i antal. Ansvar och resurser fördelades på nytt vilket var nödvändigt för 
arbetsgruppen för att kunna växa. ”Vi måste ha ännu mer ordning och reda ju fler vi blir. Det 
går, man måste ha rutiner”. Enligt en annan respondent var förändringarna och förtydligande 
en del i själva grupprocessen. ”Behovet för att kunna ta det här vidare behövdes det förtydliga 
roller, generera ansvar”.  
 
Strategi. I samband med den andra GDQ-mätningen involverades styrelsen för 
organisationen ”…styrelsen fick jobba igenom visioner och strategier och eh… kunde då 
förtydliga dom vilket gruppen efterfrågade, dom ville ha tydliga mål”. Med hjälp av 
konsultföretaget fick de på ett strukturerat sätt arbeta igenom visioner och mål. En respondent 
menade att ett steg till att bli ett högpresterande team är att de har uppmärksammat 
möjligheten till att bli ännu bättre, och fått en förståelse för att de har en gemensam målbild.  
 
Gemensam företagskultur. I en intervju framkom det att det fanns ett behov av att 
skapa en gemensam företagskultur vilket gjordes bland annat genom att gemensamt ta fram 
värdeord som resulterade i: öppenhet, resultat och passion.  
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”Jag tror att det är väldigt viktigt att man utvecklar en positiv företagskultur… att göra 
den tydlig och så, enkelt, lättfattligt. Då ökar ju också sannolikheten för att man 
faktiskt kommer att leva som man säger att man ska göra”.  
 
Tre av respondenterna nämnde deras värdeord, att de kommuniceras och ligger till 
grund för deras arbete. En respondent angav att när ny personal introduceras kommuniceras 
de tre värdeorden för att tydliggöra tankesättet inom organisationen.  
Utveckling 
 De egenskaper som beskriver kategorin utveckling är: växa, föra processen framåt 
samt kommunikation. 
 
Växa. I en av intervjuerna framkom det att arbetsgruppen såg ett behov av förändring 
för att kunna växa som grupp och organisation. I samband med det valde de att göra en IPU-
analys, och i efterhand konstaterade de att det var det först steget i deras utvecklingsprocess. 
”…och efter IPU:n kom ju behovet av att göra ytterligare en utveckling. Och efter när vi 
började jobba med grupputveckling så blev det ett handlingsprogram… IPU-analysen blev 
inledningen på ett, på en långsiktig och välstrukturerad resa”. Efter att arbetsgruppen hade 
gjort IPU-analysen kontaktades konsultföretaget. Huvudskälet var att de ville växa, och då 
behövde de hjälp att strukturera sig på rätt sätt. Samtliga respondenter ser det som naturligt att 
arbetsgruppen och organisationen växer, att ny personal tillkommer samt att de expanderar 
med nya projekt. En respondent menade att fördelen med att genomgå en grupprocess är att 
man växer som människa samt att det skapas en högre kännedom om sig själv. …”det primära 
är att man utvecklas som människa och individ faktiskt. Även om det är mycket för gruppens 
skull man gör det också”.  
 
Föra processen framåt. Samtliga respondenter nämnde på olika vis att det är viktigt att 
föra processen framåt. Det finns en gemensam syn på att det är viktigt men även att de ser det 
som en naturlig del i deras arbete. ”…det finns alltid en förbättringspotential i alla 
organisationer”. Dels nämnde en respondent att de har fortsatt med GDQ-mätningar och dels 
att arbetsgruppen kommer att delas upp i tre team där det kommer att ske nya mätningar i 
vardera team. En annan respondent menade att öppenheten, att man får vara som man är, 
bidrar till att processen förs framåt. Det nämndes att feedback från konsultföretaget var en 
bidragande faktor till att processen gick framåt. De beskrev även att det finns ett gott klimat i 
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gruppen där var och en får komma med nya idéer. ”Här kan man ha lov och komma med nya 
idéer och man får, man får säga vad man tycker och tänker”.  
 
Kommunikation. Respondenterna sa att kommunikationen är viktig mellan 
gruppmedlemmarna. Det beror dels för att de själva finns i olika projekt och dels för att det är 
viktigt att informera varandra om vad som händer, i och med att det kan finnas olika former 
av beröringspunkter mellan de olika projekten. En respondent angav att kommunikationen är 
viktig för att förstå varandra bättre och få ett utbyte som är konstruktivt.  En respondent 
upplevde att IPU-analysen har varit till nytta för kommunikationen i gruppen. ”…jag tycker 
att det har varit jättenyttigt, för man lär sig lite hur ska jag kommunicera med den för och nå 
fram…”. En annan respondent menade att kommunikationen har varit viktig när det gäller 
gruppens utveckling. Bara att prata och på så vis uppmärksamma grupprocessen gör att 
gruppen strävar i riktningen för utveckling. ”Så, så jag tror liksom det blir både medvetet och 
omedvetet att man rör sig i den riktningen bara för att man pratar om det”.  
Vi-känsla  
De egenskaper som beskriver kategorin vi-känsla är: atmosfär, ett team, öppenhet samt 
tillit. I samtliga intervjuer framkom det att det finns en stark vi-känsla, en samhörighet, som är 
viktig för gruppen. På olika sätt beskrev de att det finns ett positivt klimat i gruppen och i 
organisationen som gör att de trivs på arbetsplatsen.  
 
Atmosfär. Respondenterna upplevde att vi-känslan bidrar till att det finns en varm och 
tillåtande atmosfär. ”Man är snäll mot varandra, omtänksam mot varandra, man vill varandra 
väl… vi kompletterar förmodligen varandra ganska bra också. Men det är en varm och 
omtänksam atmosfär här”. En respondent menade att organisationen som helhet har en väldigt 
positiv anda vilket bidrar till en bra atmosfär på arbetsplasten.  
 
Ett team. I en intervju framkom det att orsaken till att vi-känslan är stark i gruppen är 
att de ser sig som ett team. Även om de arbetar projektvis så utgår de från samma plattform 
och är ett gemensamt team. En respondent menade att den främsta anledningen till att de har 
blivit ett högpresterande team beror på att de ha lärt känna varandra, fått samarbeta och fått 
göra saker tillsammans. Den intervjuade ansåg också att basen för vi-känslan är när de får 
göra saker tillsammans, som ett team. Det är alltifrån grupputveckling på annan ort till att få 
träffas på morgonen vid frukostfikat och prata. ”…vi sitter utspridda, många är iväg på möten, 
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reser…frukostarna äter vi tillsammans. Det är det tillfället då alla som är här går och träffas. 
Och det är ovärderligt. Som en bas för vi-känslan”.  
 
Öppenhet. Respondenterna upplevde att det finns en öppenhet i gruppen, det är ett ord 
som förekommer ofta i intervjuerna. Det är även ett av orden som ingår i organisationens 
värdeord. En respondent nämnde att det finns en öppenhet för både stora och små frågor, både 
när det gäller jobbsituation och för det privata. En annan respondent upplevde det viktigt att 
känna till varandras roller samt att det bidrar till en öppenhet och förståelse för varandra. Två 
respondenter nämnde även att det finns en atmosfär och öppenhet som bidrar till att man kan 
vara sig själv. ”… man behöver inte känna att man ska vara rädd för att säga någonting… det 
finns någon som lyssnar om man vill”. En annan respondent menade att öppenheten är en 
bidragande faktor till att bli effektiv. ”… ju öppnare man blir mot varandra, desto effektivare 
organisation tror jag att man får”. 
Ytterliggare tankar från en av respondenterna var att det blir en utmaning att behålla 
vi-känslan i gruppen eftersom gruppen arbetar projektvis, och när ett projekt är slut finns det 
inte garantier för att få jobba kvar. 
 
Tillit. I tre av intervjuerna blev det tydligt att vi-känslan beror på att det finns en tillit i 
gruppen. En respondent beskrev att den kan lita på sina arbetskamrater. Det finns även i 
grunden en bra inställning till varandra som bidrar till trygghet och tillit 
Delaktighet  
De egenskaper som beskriver kategorin delaktighet är: tillsammans samt engagemang.  
Respondenterna nämnde att delaktighet är en viktig del i arbetsgruppen men även i processen. 
Ord som tillsammans och engagemang användes för att beskriva delaktigheten i processen. 
 
Tillsammans. Gruppen tog tillsammans fram värdeord som beskriver organisationen 
”…varje person fick säga sitt och sedan till slut kunde vi ju då enas om dom här: öppenhet, 
passion och resultat. Och det kände alla att dom kan vi stå bakom”. Värdeorden 
kommuniceras i olika sammanhang och de relateras i samtal med olika personer, internt och 
externt. I grupprocessen fick alla vara delaktiga med att säga sitt och dela sina olika 
erfarenheter. En respondent beskrev att det var positivt att alla i gruppen var delaktiga i 
samma process. I en annan intervju framkom det att de tillsammans måste släppa fram 
varandras styrkor och dela med sig av sin erfarenhet för att driva processen framåt.  
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Engagemang. Engagemanget nämndes som en viktig del i grupprocessen. Tre av 
respondenterna upplevde att engagemanget och stödet från konslutföretaget var viktigt för 
gruppen. Något som också nämndes var vikten av att alla i arbetsgruppen var deltagare i 
processen. Två respondenter menade även att rolltydligheten var viktig för att förstå varandra 
och kunna hjälpa varandra i det dagliga arbetet. ”…det har varit en positiv utveckling, där 
människan har fått förtydligande, förtydligande roller, större delaktighet, större ansvar”. En 
annan respondent beskrev hur de i arbetsgruppen kan hjälpa varandra och täcka upp för 
varandra i projekten ”… vi har den delaktigheten och den öppenheten gentemot varandra. Så 
det blir inte små enskilda öar, utan vi är ett team och vi hjälps åt”. 
Svårigheter  
De egenskaper som beskriver kategorin svårigheter är: hinder för utvecklingen, 
jobbigt med förändring samt risk. I intervjuerna angav de många positiva aspekter kring 
grupprocess samt roller i grupp. Samtidigt reflekterade respondenterna kring att det kan finnas 
vissa hinder för utvecklingen, att det kan vara jobbigt med förändring men också att det kan 
finnas vissa risker. 
 
Hinder. Det uttrycktes att det finns en varm och välkomnande atmosfär i gruppen och 
att gruppmedlemmarna har goda ambitioner, men det finns även reflektioner och tankar om 
att gruppen fortfarande är fragmenterad, men mindre fragmenterad än vad det var från början. 
”Men sen finns det, det finns fortfarande saker att arbeta med… prata över gränserna är inte 
helt lätt… För vi har säkert mer samverkande punkter i projekten vad vi, vad vi egentligen 
tror”. Tydligare beröringspunkter för alla, förutom projekten, var en tanke om hur gruppen 
kan vidareutvecklas. En respondent nämnde att arbetsgruppen fortfarande är beroende av 
VD:n i organisationen. ”Mycket hänger på VD:n. Så det jag ser som den bräckliga punkten, 
den riktigt farliga punkten, det är att vi fortfarande är mycket beroende av VD:n som person 
och dens enorma kontaktskaparförmåga”. 
Tre av respondenterna såg möjliga hinder med IPU-analysen. En respondent menade 
att om grundbeteendet kontra det anpassade beteendet skiljer sig för mycket så kan det ta en 
massa energi. ”Du kanske är på fel plats egentligen och varje gång du går till jobbet så får du 
liksom föreställa dig”. En annan nämnde att det kan upplevas statiskt, att det inte går att 
utveckla. En tredje respondent beskrev att det kan ge en indikation, men att det kan finnas en 
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felmarginal som kan vara rätt så stor. ”Det kan ge alltså, det kan ge en indikation men jag 
skulle ju inte liksom börja använda det med allt för stor noggrannhet om man säger så.”  
 
Jobbigt med förändring. En annan svårighet som framkom i intervjuerna är att det kan 
vara jobbigt med förändring. Två respondenter menade att det kan bli rörigt under en 
grupprocess, dels på grund av att människor slutar och dels för att någon ny kommer till men 
också för att det är en del av processen. ”Nackdelar är ju att det skapar lite oreda under resans 
gång. Man får inte vara rädd för att det blir en massa oretligt, rörigt och massa 
småkonflikter”. En respondent nämnde att konflikter kan ses som en svårighet men att det i 
självverket är en del utav processen ”…konflikt var ett steg som skapade utveckling”. En 
annan svårighet i själv grupprocessen är att var och en måste våga släppa till, vilket gäller 
alla. ”Man blottar ju sig, sina svagheter och sina styrkor”. Vilket inte alltid är helt enkelt. 
 
Risk. Risk är ytterligare ett begrepp som beskrev de svårigheter som kan dyka upp i 
gruppens process. En respondent såg det som en risk att de lever kvar i gamla goda tider 
sedan de gjorde GDQ-mätningarna och blev ett högpresterande team. ”…så klart att det finns 
ju en risk idag att vi lever kvar i någon slags gamla goda tider tanke…”. En annan respondent 
upplever en risk med IPU-analysen, om individerna inte använder den på rätt sätt. ”…om 
man inte ser till att det här ger en effektivare kommunikation så kan det ju också vara att man 
dömer någon annan och det får man ju inte göra, utan man ska ju se poängen med det…”. 
Sammanfattning 
Studiens resultat omfattades av fem kategorier som beskrevs med två till fyra olika 
egenskaper per kategori.  
Kategorin struktur blev tydlig då flertalet respondenter nämnde det som en viktig 
faktor i grupprocessen. För att kunna föra grupprocessen framåt behövdes det tydlighet i 
arbetsuppgifter, mål och roller. Strukturer i organisationen som helhet ses som viktiga, vilket 
utmynnade i arbetet med styrelsen, tydlig målbild samt strategier för hur de ska nå sina mål. 
Den andra kategorin utveckling är grunden till varför arbetsgruppen anlitade 
konsultföretaget och genomgick hela grupprocessen. För att kunna växa som arbetsgrupp och 
organisation behövde de få hjälp med att strukturera sig och på så sätt föra processen framåt. 
Kommunikationen var också en viktig del i utvecklingen. 
Den tredje kategorin vi-känsla genomsyrade samtliga intervjuer. Grunden till det är att 
det finns en varm och tillåtande atmosfär, där var och en kan vara sig själv. En orsak till att vi-
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känslan är stark i gruppen är att de ser sig som ett team. Öppenheten är stor i arbetsgruppen, 
det finns plats för både stora som små frågor, både när det gäller det jobbet men även det 
privata. 
Den fjärde kategorin delaktighet upplevdes som en viktig del för att kunna föra 
grupprocessen framåt. Delaktigheten är viktig för att de ska känna att de är ett team. Ord som 
tillsammans och engagemang beskriver hur gruppmedlemmarna är delaktiga i processen. 
Den femte kategorin svårigheter uppkom ifrån intervjufrågorna som handlade om för- 
och nackdelar med grupprocessen och rolltydlighet. De kunde fortfarande se sig som lite 
fragmenterade på grund utav de olika projekten som de arbetar i. De kunde även se vissa 
svårigheter med grupputveckling samt rollförtydligande, det framkom dock att inställningen 
till det är det viktiga. 
Diskussion 
 
Studiens syfte är att analysera de subjektiva upplevelserna i en arbetsgrupps process, 
vidare att se på vilken betydelse samarbetseffektivitet och rolltydlighet har i gruppen och 
grupprocessen samt se på vilka fördelar och nackdelar det finns med grupprocess och 
rolltydlighet. Problemställningarna som berör samarbetseffektivitet, betydelsen av att känna 
till varandras roller samt fördelar och eventuella nackdelar med grupprocess samt rolltydlighet 
besvaras i sammanfattningen av resultatdiskussionen. 
Resultatdiskussion 
I resultatdiskussionen görs en koppling mellan resultat, teori samt egen analys . 
 
Struktur. Lennéer Axelson och Thylefors (2005) menar att när en arbetsgrupp kommer 
samman behövs det struktur för att kunna arbeta, veta vilka uppgifter som ska genomföras, 
veta vilken plats individen har samt praktisk information om tillvägagångssätt. Precis som 
Lennéer Axelson och Thylefors (2005) beskriver så framkommer det i resultatdelen att 
struktur och tydlighet upplevs som viktiga delar för arbetsgruppens process, vilket är 
genomgående för samtliga intervjuer.  
Det pågick, enligt respondenterna, en medveten och genomtänkt omorganisering, som 
utgick ifrån att arbetsgruppen måste utvecklas för att kunna växa. Sandberg (2006) menar att 
en arbetsgrupp blir effektiv då gruppen har en medvetenhet om organisationens mål samt att 
målen diskuteras öppet och konkret så att de blir till användning. I intervjuerna, vid olika 
frågor, nämner respondenterna organisationens värdeord; öppenhet, passion och resultat. Det 
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är inte bara tre ord, utan ord som de lever efter. En anledning till att de ”lever” med sina 
värdeord och kommunicerar dem i olika sammanhang kan bero på att de själva fick vara 
delaktiga när de togs fram. Vilket också kan bidra till att gruppmedlemmarna trivs och vill 
göra sitt bästa i arbetsgruppen. Det finns en delaktighet som ger ett mervärde. Även Wheelan 
(2010) menar att arbetsgrupper blomstrar när de känner till organisationens mål samt där 
organisationen uppmuntrar, städjer, värdesätter och belönar gruppmedlemmarna. En orsak till 
att arbetsgruppen blev ett högpresterande team kan bero på att det hade goda förutsättningar 
från början. De tillkallade inte konsulter för att få ordning på en massa problem, 
utgångspunkten var att omorganisera sig så att de kunde växa och bli bättre.  
 
Tydlighet. En respondent nämner att en tydligare arbetssituation bidrar till ett 
effektivare arbete. De förändringar och förtydligande som skedde i arbetsgruppen var en del 
av själva grupprocessen, respondenterna nämner att de började arbeta mer aktivt med gruppen 
efter första GDQ-mätningen. 
Tydlig rollfördelning angavs vara en effekt av att arbetsgruppen hade gjort IPU-
analysen samt började strukturera upp sitt arbete samt att det fanns ett behov från dem själva 
att tydliggöra roller för att kunna gå vidare och utvecklas. Eisele (2007) menar att roller har en 
stor betydelse för gruppens prestation, om rollerna kompletterar varandra bättre så blir 
prestationen bättre.  
 
Utveckling. Sandberg (2006) menar att det är viktigt att gruppmedlemmarna vet varför 
utvecklingen sker samt att det finns en plan över vad som behöver förändras. Utveckling är ett 
viktigt ord för organisationen i helhet, och gruppmedlemmarna ser det som naturligt att föra 
grupprocessen framåt. Hos respondenterna finns det en gemensam syn på att utveckling är 
viktigt, att det är en naturlig del av deras arbete samt att det alltid finns en 
förbättringspotential. De nämner att de kommer att fortsätta med GDQ-mätningar samt att 
arbetsgruppen kommer delas upp i tre team, vilket är en del av deras utveckling. Denna 
samsyn om utveckling kan delvis bero på att flera av gruppmedlemmarna är ”gula och röda” i 
sin profilanalys, vilket betyder att de är personlighetstyperna verkställare, inspiratör och 
motivatör. Det finns alltså ett driv i att vilja framåt och då är utveckling en naturlig del i det.  
Nerell (1994) menar att arbetsgrupper som vill bli effektiva behöver ha kunskap om 
gruppdynamik. Goda förutsättningar för grupputveckling skapas när det finns en medvetenhet 
om hur grupper fungerar. Konsultföretaget som har arbetat med arbetsgruppen har väglett, 
coachat och genomfört ett handlingsprogram för arbetsgruppen. Konsulterna har bland annat 
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gett tips, gjort gruppövningar, berättat om IMGD modellen och på så vis väglett 
arbetsgruppen så att arbetsgruppen har god kännedom om deras process. Respondenterna 
menar att det har varit och är betydelsefullt för gruppen, att de har fått vägledning genom hela 
processen. Hur utfallet hade blivit om de själv (VD:n och kontorschefen) hade lett en 
grupputveckling för arbetsgruppen vet vi inte. Det som däremot kan vara av stor betydelse när 
konsulter anlitas är att de blir en neutral part som agerar och kan se gruppen från ett annat 
ljus. Även Lennéer Axelson och Thylefors (2005) menar att en arbetsgrupp bör ha vägledning 
genom gruppens olika faser. 
 
Kommunikation. Kommunikationen anses av respondenterna också har varit en viktig 
del i utvecklingsprocessen. Wheelan (2010) menar att en öppen kommunikationsstruktur där 
det finns konstruktiv feedback leder till utveckling och förbättring. Detta framkommer även i 
intervjuerna, att kommunikationen är viktig för att förstå varandra bättre och få ett utbyte som 
är konstruktivt samt att det är en viktig del i grupprocessen.  
Det nämns också att det finns en öppen kommunikation, att gruppmedlemmarna inte 
behöver vara rädd för att säga sin åsikt. Eisele (2007) menar att det är en indikation på att 
arbetsgruppen är effektiv.  
 
Vi-känsla. Enligt Eisele (2007) kännetecknas en effektiv arbetsgrupp av interesse, 
informalitet och en avspänd atmosfär. Detta stämmer överens med den analyserade 
arbetsgruppen. Vi-känslan beskrivs som stark i arbetsgruppen och respondenterna menar att 
det finns ett positivt arbetsklimat i gruppen och organisationen som helhet, vilket bidrar till att 
de trivs på arbetsplasten. Atmosfären upplevs varm och tillåtande vilket gör att 
gruppmedlemmarna vill varandra väl och är omtänksamma mot varandra. Det nämns även i 
en intervju att gruppmedlemmarna kompletterar varandra väl, vilket ses som positivt för 
gruppen. I intervjuerna framkommer det även att de ser sig som ett team vilket är en orsak till 
att vi-känslan är stark i arbetsgruppen. Samarbete, att få göra saker tillsammans och att få lära 
känna varandra bättre är en anledning, enligt en respondent, till att de har blivit ett 
högpresterande team. Sandberg (2006) menar att olika kompetens bidrar till att en arbetsgrupp 
lyckas bra. När gruppmedlemmarna lär känna varandra och ser varandras styrkor bidrar det 
till en bättre fungerande arbetsgrupp. En respondent menar att en bas för vi-känslan är när de 
få göra saker tillsammans, som ett team.  
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Öppenhet. Öppenhet beskriver vi-känslan i arbetsgruppen, en öppenhet för stora och 
små frågor som gruppmedlemmarna har. Det nämns även att känna till varandras roller bidrar 
till öppenhet och förståelse av varandra. Detta menar Eisele (2007) är en viktig grund för att 
kunna prestera bra tillsammans som en arbetsgrupp. Eisele (2007) anser att när det finns tillit i 
gruppen kommer gruppen att prestera bättre när det gäller kommunikation, beslutsfattande 
samt problemlösning. En respondent menar att gruppmedlemmarna i grunden har en bra 
inställning till varandra som bidrar till trygghet och tillit, samt att det också är en viktig grund 
för vi-känslan i gruppen. Öppenheten bidrar även till att de som arbetsgrupp kan hantera 
förändringar på ett lättare sätt, vilket kan ha varit en bidragande orsak till att de blev ett 
högpresterande team.  
 
Delaktighet. Sandberg (2006) menar att gruppen bör vara sin egen motor i sin 
utveckling, vilket arbetsgruppen också var. I intervjuerna framkommer det att alla 
gruppmedlemmar fick vara delaktiga i grupprocessen, var och en fick säga sitt samt dela sina 
olika erfarenheter. Respondenterna anser att delaktigheten i grupprocessen är viktig. Genom 
att dela med sig av sina erfarenheter för de tillsammans processen framåt. 
Lennéer Axelson och Thylefors (2005) menar att arbetsgruppens mognad har 
betydande för hur den möter, utnyttjar och arbetar sig igenom olika skeenden. Det finns även 
en ömsesidig respekt och givande vad gäller resurser. Respondenternas resonemang kring att 
släppa fram varandras styrkor och dela med av sina erfarenheter, att det finns en gemensam 
vilja för detta, anses vara ett moget tillvägagångssätt. De ser det även som en styrka att dela 
med sig till varandra av bland annat erfarenhet och information.  
Tillsammans tog arbetsgruppen fram tre värdeord som beskriver organisationen. Detta 
var en del av grupprocessen, att tillsammans förtydliga vad organisationen står för. De fick 
stöd från konsultföretaget men fick själva arbeta med sin process mellan de två GDQ-
mätningarna. 
 
Rolltydlighet. På IPU-Profilanalys hemsida (http://www.ipu-profilanalys.com) 
beskrivs det att förståelse av sitt eget och andras beteende viktigt, mötet mellan människor blir 
mer friktionsfritt och effektivare då. Två respondenter nämner även rolltydligheten som en 
viktig del i att förstå och kunna hjälpa varandra i det dagliga arbetet. I intervjuerna 
framkommer det att genom IPU-analysen samt GDQ-mätningarna har arbetsgruppen fått en 
större förståelse för varandra och det finns en delaktighet och öppenhet gentemot varandra.  
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Svårigheter. Granér (1994) menar att utveckling innebär att lämna det trygga och 
bekväma för att gå in i något okänt och på så vis växa. Respondenterna reflekterar kring vissa 
svårigheter som kan dyka upp i arbetsgruppen och i processen. Det nämns i en intervju att 
förändring kan vara jobbigt vid en grupprocess. Två respondenter menar att det kan bli rörigt i 
gruppen, dels på grund utav att människor slutar och att någon ny kommer till men också för 
att det är en del av grupprocessen.  
 
Konflikt. Konflikter kan också vara en svårighet i en arbetsgrupp. Wheelan (2010) 
menar att konflikter är en viktig del i grupprocessen för att kunna skapa tillit och ett gott 
klimat. En respondent anser att konflikter kommer att uppstå, vilket kan skapa rädsla hos 
individen men det är ett steg som skapar utveckling. Även om det är en svårighet så är det 
samtidigt en del utav grupprocessen och utveckling av gruppen. 
 
Risk. Wheelan (2010) nämner att det är viktigt att vara vaksam över att inte fastna i 
gamla hjulspår, även när teamet är högpresterande. Detta instämmer gruppmedlemmarna i, 
vilket nämns i en intervju att det kan finnas en risk att de idag lever kvar i gamla goda tider. 
Risken som kan uppstå då är att det skapas ett så kallat groupthink i gruppen. Passer och 
Smith (2008) beskriver det som en tendens för gruppmedlemmar att ta enhälliga beslut utan 
att tänka kritiskt, eller försöka utgå ifrån en annan utgångspunkt. Groupthink skulle kunna 
leda till felaktiga beslut, att gruppen inte ser sina brister och svagheter och att de inte är lika 
effektiva som tidigare. Gruppmedlemmarna i den undersökta arbetsgruppen är medvetna om 
att de inte kan luta sig tillbaka och slappna av, utan ser att det hela tiden finns något som kan 
förbättra i arbetsgruppen, vilket är viktigt för att inte stanna av i utvecklingen. 
En risk som Wheelan (2009) nämner är om arbetsgruppen blir för stor, då kan 
gruppmedlemmarnas tillfredsställelse minska samt uppfattas konkurrenskraftiga, mindre 
enhetliga och mer argumenterande. Detta kan vara ett problem eftersom arbetsgruppen växte 
kraftigt efter GDQ-mätningarna. En respondent menar att arbetsgruppen fortfarande är lite 
fragmenterad, vilket kan bero på gruppens storlek.  
Det kommer förmodligen att ändras i och med att det i dagarna har genomförts nya 
GDQ-mätningar på tre nya grupper som har växt fram ur den ursprungliga arbetsgruppen.  
 
IPU-Profilanalys. Sjøvold (2008) menar att syftet med att identifiera roller är att få en 
bild av den potential till förbättringar som finns i arbetsgruppen och inte att sätta etiketter på 
enskilda gruppmedlemmar. Respondenterna nämner även att det kan finnas vissa svårigheter 
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med IPU-analysen. Den kan anses för statiskt, att det kan ta en massa energi om 
grundbeteendet kontra det anpassade beteendet skiljer sig mycket och att felmarginalen kan 
vara rätt stor i en sådan analys. IPU-analysen kan ses som en indikation och hjälp för att hitta 
varandras roller och på så vis förstå varandra bättre. Det kan vara till en hjälp, men det är 
viktigt att inte ”sätta människor i fack” som låser individens utveckling. 
Sammanfattning av resultatdiskussionen 
 Här sker en kort sammanfattning kring resultatet samt svar på gruppmedlemmarnas 
subjektiva upplevelse kring problemställningarna. 
  
Vilka aspekter ökar samarbetseffektiviteten i grupprocessen, enligt 
gruppmedlemmarna? Arbetsgruppen anlitade konsulter för att i första hand kunna växa, inte 
för att det fanns en massa problem och konflikter i gruppen. Det kan vara en faktor till att 
arbetsgruppen blev högpresterande, utvecklingstanken fanns redan från start men de visste 
inte hur det skulle gå till. För att föra processen framåt och på så vis öka 
samarbetseffektiviteten har det bland annat ordnats möten, gruppaktiviteter, omorganisering 
och coachning. 
De arton karakteristiska dragen som Wheelan (2010) presenterar för ett 
högpresterande team framkommer i analysen av datan. Även om respondenterna inte själva 
uttrycker det som ord för ett högpresterande team så anses de viktiga och som en naturlig del i 
deras arbetsgrupp. Det framkommer även att IPU-analysen har varit till hjälp, som en grund 
för arbetsgruppens fortsatta resa till att bli ett högpresterande team. 
Respondenterna upplever att samarbetseffektiviteten ökar på grund av en rad olika 
aspekter. Öppenhet nämns som en bidragande faktor till att de har blivit effektivare. De 
nämner också att tydligheten ökar samarbetseffektiviteten, när det blir en tydligare 
arbetssituation så bidrar det till ett effektivare arbete. Ett öppet klimat bidrar till ett bra och 
effektivare samarbete, gruppmedlemmarna upplever att det finns en öppenhet och att de får 
komma med nya idéer. En respondent menar att den främsta anledningen till att de har blivit 
ett högpresterande team, därmed ökat samarbetseffektiviteten, beror på att de har lärt känna 
varandra, fått samarbeta och gjort saker tillsammans.  
 
Vilken betydelse har det för en arbetsgrupp att känna till varandras roller? 
Respondenternas upplevelse kring betydelsen av att känna till varandras roller är viktig för att 
kunna föra grupprocessen framåt. Det nämns även att känna till varandras roller bidrar till en 
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öppenhet och förståelse för varandra vilket leder till att de kan hjälpa varandra och täcka upp 
för varandra i projekten.  
 
Vilka fördelar och eventuella nackdelar finns det att genomgå en grupprocess samt 
rolltydlighet? Det som upplevs som fördelar med grupprocessen är att de har blivit tydliga, 
strukturerade och fått en gemensam målbild. Ett behov av tydlighet fanns för att tydliggöra 
arbetsuppgifter och roller och på så sätt föra grupprocessen framåt. En annan fördel med 
grupprocessen är att de växer och utvecklas som individer. En nackdel som beskrivs är att det 
kan vara svårt med förändring, konflikter skapas samt att det blir rörigt under själva 
processen.  
Det som upplevs som fördelar med rolltydlighet (IPU-analysen) är att den har varit till 
nytta för kommunikationen i gruppen och att de har lärt sig hur de ska kommunicera med 
varandra. Rolltydligheten har varit viktig för att förstå varandra och kunna hjälpa varandra i 
det dagliga arbetet. Andra fördelar med processen är att det har blivit en positiv utveckling där 
människan har fått förtydligande, förtydligande roller, större delaktighet samt större ansvar.  
Nackdelar med rolltydlighet är att det kan upplevas statiskt, att det inte går att 
utveckla. En annan nackdel är att det kan finnas en felmarginal i den typen av analyser som är 
rätt stor. IPU-analysen kan ge en indikation och bör inte användas med allt för stor 
noggrannhet. Det nämns även att om grundbeteendet kontra det anpassade beteendet skiljer 
sig mycket, att det är ett stort gap mellan dem, så kan det ta en massa energi från individen. 
En annan risk med IPU-analysen är om individen inte använder den på rätt sätt, dömer en 
annan individ och inte ser poängen med IPU-analysen. 
Metoddiskussion - studiens fördelar och begränsningar 
Den kvalitativa metoden anses vara mest lämpad för undersökningen då studien ämnar 
att undersöka de subjektiva upplevelserna kring grupprocess samt rolltydlighet. Genom en 
kvalitativ undersökning finns det möjlighet att få djupgående svar av respondenterna, vilket 
inte kan göras med en kvantitativ studie. Intervjuerna ger en förståelse kring de fem 
gruppmedlemmarnas syn på processen samt rolltydlighet.  
En svårighet med intervjuer kan anses vara; uppfattar respondenten frågorna rätt? 
Alvesson (2003) menar att språket kan vara ett hinder vid intervjuer. Även om en pilot-studie 
genomfördes för att säkra frågornas relevans så kan någon respondent ha missuppfattat 
frågan, eller tolkat den på sitt egna sätt. Eftersom uppsatsen vill analysera 
gruppmedlemmarnas egen tolkning så blir detta dock inte något problem. 
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En annan fördel med denna typ av kvalitativ studie är att det stärker den tidigare 
statistiken som finns över gruppens utveckling. Det är även en hjälp till förbättring och ger 
även en indikation på vad som är bra då respondenterna har möjlighet att dela med sig av 
tankar och erfarenheter.  
De begränsningar som finns med metodvalet är att intervjuaren kan påverka svaren 
från respondenterna. Ordval, gester samt beteende kan påverka svaren från respondenten 
(Alvesson, 2003). Intervjuaren var så neutral som möjligt, så att resultatet inte skulle 
påverkas. Om respondenten är påverkad av intervjuaren kan detta påverka giltigheten samt 
tillförlitligheten i undersökningen. Enligt Svensson & Starrin (1996) bör giltigheten bedömas 
utifrån den situation som råder vid intervjutillfället. I detta fall var intervjupersonen väl 
medveten om problematiken och hade det i åtanke vid intervjun. Giltigheten hade styrkts om 
en till intervjuare hade varit med vid intervjutillfället. 
Validitet i kvalitativa studier innefattar kontroll av trovärdighet, försäkran om att det 
finns empiriska belägg samt att en rimlig tolkning har gjorts (Svensson & Starrin, 1996). 
Detta är klart en subjektiv bedömning, att en rimlig tolkning har gjorts, av intervjuaren vilket 
kan ses som en brist i undersökningen. Intervjuaren var dock noga med att utföra intervjun på 
ett så korrekt sätt som möjligt för att det inte skulle påverka tillförlitligheten och 
trovärdigheten.  
Vissa brister finns det att ha i beaktning när en retrospektiv undersökning genomförs. 
Respondenterna kan ha svårt för att minnas hur de tänkte, kände och upplevde processen. 
Detta fanns i åtanke då undersökningen genomfördes. I något fall svarade respondenten att 
den inte kunde ge ett tydligt svar eftersom den inte kom ihåg hur den tänkte kring processen i 
den frågan. 
Den kvalitativa metoden har som syfte att få en djupare förståelse för den intervjuades 
perspektiv på ett fenomen eller en händelse. Undersökningen är alltså inte till för att 
generalisera till andra grupper, däremot ge en djupare förståelse för den subjektiva 
upplevelsen.  
Förslag till vidare forskning 
Det hade varit intressant att göra GDQ-mätningar på arbetsgrupper som finns i en 
ideell förening för att se om de är benägna att bli högpresterande team, eftersom de arbetar 
utifrån andra förutsättningar än arbetsgrupper på exempelvis ett företag. Finns det behov i 
ideella grupper att bli högpresterande team? Skulle det hjälpa dem att utföra sitt ideella 
engagemang på ett bättre och effektivare sätt? Ytterligare ett steg är att jämföra en 
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arbetsgrupp i näringslivet med en arbetsgrupp i en ideellförening för att se om de skiljer sig åt. 
Med intervjuer kan man jämföra upplevelsen kring processen och vad som värdesätts i 
utvecklingen.  
Utgångspunkten för arbetsgruppen som studerades i denna studie var att omorganisera 
sig och växa. Hur skulle utfallet bli om en analys gjordes över en arbetsgrupp som är mindre 
funktionell från början, som inte har samma utgångspunkt? 
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Bilaga 1 - Integrated Model for Development (http://www.skillnad.se/) 
 
Första GDQ-mätningen, då hamnade arbetsgruppen i steg två – opposition och konflikt  
  
Andra GDQ-mätningen, då hamnade arbetsgruppen i steg fyra – högpresterande team 
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Bilaga 2 - statistik från GDQ-mätningen med konsultföretaget 
 
 
 Group Development Questionnaire mäter fyra skalor där vardera skala innehåller 15 
frågor. Varje skala värderas från 1=stämmer aldrig om den här gruppen till 5=stämmer alltid 
om den här gruppen. Därför blir alltid minsta antal poäng på varje skala 15 (15 frågor och 
lägsta svar för varje fråga är 1) och max antal poäng 75 (Wheelan, 2009).  
 De två första skalorna (tillhörighet & trygghet, opposition & konflikt) visar hur 
mycket energi gruppen lägger ner i den skalan. För ett bra resultat ska poängen vara så låga 
som möjligt. De två sista skalorna (tillit & struktur, högpresterande team) 
bedömer graden av tillit, struktur och effektivitet. För ett bra resultat och för att bli ett 
högpresterande team ska poängen vara så hög som möjligt (Wheelan, 2005a).  
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Bilaga 3 - Intervjuguide 
 
 
Syftet med intervjun 
• Syftet med studien är att analysera och studera de subjektiva upplevelserna i en 
arbetsgrupps process från att ha varit en grupp till att bli ett högpresterande team, 
vidare att se vilken betydelse samarbetseffektivitet och rolltydlighet har i gruppen och 
grupprocessen samt se på vilka fördelar och nackdelar det finns med grupprocess och 
rolltydlighet 
• Materialet används för att få era subjektiva upplevelser av processen och roller i er 
arbetsgrupp. 
 
Ramar för intervjun 
• Tiden, ca 30 minuter 
• Intervjun spelas in och sedan transkriberas 
• Resultatet kommer att sammanfattas i mitt arbete 
• De som får del av arbetet är arbetsgruppen, konsultföretaget samt läggas ut på lu.se 
• Etiska regler: rätt att avbryta intervjun, materialet behandlas konfidentiellt, är det ok 
att jag citerar er? 
• Delar upp intervjun i två delar; processen mellan de två GDQ-mätningarna och samt 
processen som har skett efter er senaste GDQ-mätning som var i april 2009. 
• Förklara begrepp som högpresterande team samt samarbetseffektivitet. 
 
Generellt 
1a. Berätta om din roll/dina arbetsuppgifter i organisationen?  
 
b    Beskriv hur du upplever klimatet på din arbetsplats? 
 
c    Upplever du att IPU-analysen (rolltydlighet) har varit till nytta för dig?  
Kan du berätta på vilket sätt i så fall? Vilken roll har den spelat i er grupprocess? 
 
d    Vilken betydelse har det att känna till varandras roller i arbetsgruppen? 
      Gör det skillnad i arbetet? 
 
e    Vilka fördelar och nackdelar finns det när man genomgår en IPU-analys (rolltydlighet)? 
 
 
Processen mellan GDQ-mätningarna 
2a  Vad anser du att ni som grupp gjorde för att bli ett högpresterande team? 
 
b    Kunde något ha gjorts annorlunda under den tiden i er process? 
 
c    Fanns det något som underlättade processen? 
 
d   Ökade samarbetseffektiviteten (hälsa, kvalité, kreativitet osv.) enbart på grund av 
grupprocessen eller berodde det även på andra aspekter? 
 
 
Processen efter GDQ-mätningarna 
3a    Hur upplever du att processen har fortsatt efter er andra mätning (april 2009)? 
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b      Hur och på vilket sätt använder ni som arbetsgrupp processen ni genomgår?  
 
c     Vilka tankar har du om vidareutveckling för gruppen? 
 
d    Vilka fördelar och nackdelar finns det att genomgå en sådan grupprocess som ni har gjort? 
 
 
Avslutningsvis 
 
4 Har ni några frågor eller något ni vill tillägga som ni har funderat på under intervjun? 
Bilaga 4 - Tidsaxel 
 
IPU-analys gjordes 
i början av 2008 
Intervjuer, ett förarbete inför GDQ-mätningarna, 
genomfördes under hösten av konsultföretaget 
2:a GDQ-mätningen skedde 
27 april av konsultföretaget 
1:a GDQ-mätningen skedde 1 
december av konsultföretaget 
